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El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre la motivación laboral 
y el compromiso institucional del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen 
de Fátima, 2019; y específicamente, identificar el nivel de motivación laboral y el 
compromiso institucional. Se realizó un estudio de tipo no experimental, descriptivo y 
correlacional, con una población muestral de 22 docentes; a quienes se aplicó dos 
cuestionarios, a fin de recabar su opinión sobre la motivación laboral y el compromiso 
institucional. Ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos. Se utilizó 
el SPSS para procesar la información y para el análisis, las técnicas estadísticas descriptivas, 
tabla de frecuencia y figuras circulares. La prueba de hipótesis se realizó mediante el 
coeficiente de correlación de Pearson. Los principales resultados muestran la presencia de 
una correlación moderada y directa entre ambas variables y una influencia de 35.8%. El nivel 
de motivación de los docentes está dividido; medianamente motivados (50%) y altamente 
motivados (50%); en cambio el compromiso institucional es aceptable o medio, según el 
59% de los docentes. Concluyéndose, que la motivación laboral se relaciona directa y 
significativamente con el compromiso institucional de los docentes del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima, 2019; puesto que se obtuvo una 
correlación moderada de 0,599 con un p-valor de 0,002, rechazándose la hipótesis nula. Es 
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ABSTRACT 
The general objective of the research was to determine the relationship between work 
motivation and the institutional commitment of the primary level in the Educational 
Institution No. 62010 Virgen de Fátima, 2019; Similarly, identify the level of work 
motivation and institutional commitment. A non-experimental, descriptive and correlational 
study was conducted, with a sample population of 22 teachers; to whom two questionnaires 
were applied, in order to obtain their opinion on labor motivation and institutional 
commitment. Both instruments were validated through expert judgment. The SPSS was used 
to process the information and for the analysis, descriptive statistical techniques, frequency 
table and circular figures. The hypothesis test was performed using the Pearson correlation 
coefficient. The main results show the presence of a moderate and direct correlation between 
both variables and an influence of 35.8%. The level of motivation of teachers is divided; 
moderately motivated (50%) and highly motivated (50%); On the other hand, institutional 
commitment is acceptable or medium, according to 59% of teachers. Concluding, that work 
motivation is directly and significantly related to the institutional commitment of primary 
level teachers in the Educational Institution No. 62010 Virgen de Fátima, 2019; since a 
moderate correlation of 0.599 was obtained with a p-value of 0.002, rejecting the null 
hypothesis. That is, intrinsic and extrinsic motivation influences the institutional 
commitment of teachers. 








I. INTRODUCCIÓN  
A nivel mundial, existen factores relacionados a la satisfacción de los docentes en su 
trabajo, lo cual está relacionado con la motivación de los mismos, ya que la decisión 
de abandonar la profesión está relacionada con niveles bajos de satisfacción. La 
OCDE, Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico realizó un 
estudio en donde considera tres aspectos como los más relevantes y que tienen que ver 
con qué tan satisfechos están los docentes de 34 países; el primero se relaciona con 
tener “condiciones salariales decentes”, el 78% de los encuestados señala este factor 
como importante y prioritario, el segundo factor está relacionado con los aspectos 
profesionales y sociales que crean un entorno favorable, este aspecto es señalado por 
el 63% de encuestados y el tercer factor hace referencia a las condiciones materiales 
que favorecen un buen rendimiento pedagógico, lo cual alcanza a un 51% de los 
encuestado (Stromquist, 2018; p.21). Queda claro que, todo lo que el ser humano 
realice está relacionado con la motivación, lo que demuestra la importancia de este 
tema en el desempeño laboral de cualquier trabajador (Jiménez,2009;p.1-3). Pero el 
estudio y producción de nuevos conocimientos referidos a la motivación disminuyeron 
notablemente en los últimos años a nivel mundial. Muchos investigadores manifiestan 
que la causa de esta situación sería la supremacía de las teorías clásicas sobre las 
modernas, ante esta situación proponen trabajar en nuevos enfoques y estrategias de 
carácter metodológico y ponerse a la altura de las exigencias modernas y actuales. 
(Arrieta y Navarro, 2008, p.67).  
UNESCO (2016), manifiesta que en Latinoamérica y el Caribe la insatisfacción y falta 
de motivación están relacionadas con el salario. Un salario bajo no puede atraer a la 
profesión a los más calificados, ya que los salarios precarios son un indicador de bajo 
estatus social; esto también está relacionado con el afán de superación del docente y 
avanzar a niveles más elevados de profesionalidad en su carrera. Los resultados de 
estudios realizados, demuestran que un alto porcentaje de docentes no alcanza un nivel 
adecuado de satisfacción con su salario, ya que de los 15 países participantes en el 
estudio solo el 37% de los estudiantes es atendido por un docente que se siente contento 
con su salario y su trabajo, porcentaje que avanza en forma descendente desde 59% en 
Guatemala hasta alcanzar un bajísimo 10% en Argentina (UNESCO,2016, p.24) 
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Por todo lo citado anteriormente, el salario docente puede estar relacionado y tener un 
efecto grande en el compromiso institucional y por lo tanto en el nivel de calidad de lo 
que los estudiantes aprenden y la calidad de la educación propiamente dicha. En el 
Perú, la motivación laboral se relaciona a varios factores, siendo de los más relevantes 
el aspecto económico, por este motivo, éste sería uno de los países en donde más 
docentes comparten su trabajo con otras labores que buscan paliar su precaria 
economía, lo cual le conlleva a tener menos tiempo libre para sus labores de 
preparación de materiales y planificación de su trabajo generándole desinterés y poco 
aprecio por su trabajo y disminuyendo su compromiso institucional. Otro asunto a 
tener en cuenta es la crítica excesiva al trabajo docente, lo cual genera frustración y 
disminución de la autoestima profesional, lo mismo que repercute de manera negativa 
en la calidad de su trabajo, reaccionando con desinterés hacia su labor y su 
responsabilidad (Murillo y Román,2012; p.36-38). 
La deficiente asistencia de los responsables del sector, de los directivos y de los propios 
compañeros en las instituciones donde labora el docente, genera gran insatisfacción y 
frustración. A pesar de que los niveles de insatisfacción con los salarios de los docentes 
peruanos alcanzan niveles altos, a nivel de Latinoamérica este factor no aparece entre 
los 1010 más importantes respecto a otros países. Otro dato importante que llama la 
atención es que el 49% de los profesores que trabajan en Perú es tendiente a cambiar 
de centro de trabajo si esto fuera posible, en comparación al 22% en la media de países 
donde se realizó el estudio. Si vemos como está la situación en la zona rural, nos 
encontramos con que el 71% de los docentes aspira en algún momento cambiar su 
centro de trabajo por otro en donde se sienta mejor, frente al 32% del promedio de 
países en el estudio realizado. (GRADE,2016; p.362).  
Un estudio realizado sobre los factores predictores del compromiso docente en 
escuelas públicas peruanas y en donde se muestreó a docentes de la región Loreto 
arroja un importante resultados sobre el auto concepto del docente, especialmente el 
auto concepto académico, el mismo que se encuentra bastante ligado a la satisfacción 
laboral, la cual tiene implicaciones en el desempeño profesional y la motivación, de 
manera más concreta, se ha visto que una mayor satisfacción laboral o motivación por 
parte de los docentes está relacionada con un mayor rendimiento en la escuela 
(Cerviño, et al. 2016;p.45), por lo tanto si se observa los resultados escolares en la 
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región Loreto según la ECE y EM en el 2018 se nota que en matemática sólo alcanza 
un 5,9% en el nivel satisfactorio,  y en lectura 11,0%, esto hace notar que los niveles 
de motivación relacionados al rendimiento escolar están bastante bajos. 
(Minedu,2018).  
A nivel de la I.E.P. N° 62010 Virgen de Fátima de Yurimaguas, se deberá realizar el 
trabajo necesario para fortalecer la motivación laboral, para que ésta pueda repercutir 
en el compromiso institucional y mejorar los resultados, pues se observa que no se ha 
tomado en cuenta la motivación laboral como forma de mejorar las condiciones 
laborales del docente y por consiguiente la mejora de los aprendizajes. 
Existen varias investigaciones sobre motivación laboral y compromiso institucional, 
así tenemos a: Frias, P. (2014), Compromiso y satisfacción laboral como factores de 
permanencia de la generación Y. (Tesis de maestría), Universidad de Chile, Chile, 
tuvo como objetivo la identificación y descripción de todo aquello que provoca que 
los profesionales jóvenes se queden laborando por tiempo prolongado  en las 
organizaciones, bajo el diseño de investigación descriptivo correlacional en donde se 
trabajó con una población de los llamados trabajadores “milenials” es decir jóvenes de 
entre 18 y 35 años aproximadamente de los que se seleccionó a 26 trabajadores como 
muestra, utilizando la técnica de la entrevista teniendo como instrumento la encuesta, 
llegando a conclusiones como: Los jóvenes permanecen en un centro de trabajo si 
existe un plan de carrera estructurado, sin importar cuanto sea su compromiso y la 
satisfacción que tenga en ese trabajo. Esto conlleva a determinar que es muy 
importante que se estudie de manera más profunda las causas de abandono de la 
generación Y, más que el monitoreo y medición de qué tan satisfechos y 
comprometidos están los trabajadores, para poder diseñar estrategias más efectivas que 
sean capaces de atraer, desarrollar y retener a los jóvenes en su trabajo.  
Asimismo Gómez, D.; Recio, R.; Avalos, M. y González, J. (2013), Satisfacción 
laboral y compromiso en las organizaciones de Río Verde, S.L.P, (Artículo científico), 
patrocinado por la Universidad Autónoma San Luis Potosí, México, que tenía el 
objetivo de identificar  la relación existente entre la satisfacción laboral, en lo que 
corresponde a sus dimensiones, supervisión, ambiente o contexto de trabajo y servicios 
recibidos y el compromiso organizacional de acuerdo a las dimensiones afectivo, 
continuidad y normativo en las organizaciones, bajo el diseño de investigación 
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descriptivo correlacional, con trabajadores que laboran en la localidad de Ríos Verde, 
la cual es la población, siendo la muestra de 196 trabajadores , a ellos se le hizo 
entrevistas usando un cuestionario; concluyendo que existe relación directa entre su 
satisfacción en su trabajo y su compromiso con la citada organización, además al 
comparar información de las variables compromiso y satisfacción, existe correlación 
entre las dimensiones de cada una de ellas. 
En el campo nacional las investigaciones sobre motivación laboral y compromiso 
institucional son diversas, así tenemos a Bruno, A. (2017), Motivación laboral y 
desempeño docente de las maestras de Educación Inicial de la Red 03-UGEL Nº 07 – 
2016. (Tesis de maestría), Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue establecer si 
la motivación laboral y el desempeño laboral de las docentes del nivel inicial de la 
citada red, se relacionan, esta es una investigación básica y de alcance transversal 
correlacional  en donde la población fue el 100% de las maestras de inicial de las 
escuelas de la Red 03 pertenecientes a la UGEL 07 de San Borja, que hacen un total 
de 61, las cuales además constituyen la muestra, llegando a concluir que la motivación 
laboral está relacionada con el desempeño en una magnitud débil lo que indica que sus 
características no determinan las capacidades para el desempeño docente, y que la 
motivación intrínseca y el desempeño se relacionan con una magnitud débil, es decir, 
la motivación intrínseca es un factor que condiciona el nivel del desempeño docente 
de manera débil, ya que las maestras pueden desempeñarse bien aún sin tener una 
motivación intrínseca media.  
Bernable, B. (2018), Motivación laboral en el compromiso organizacional docente de 
las instituciones educativas del nivel inicial Red N° 12 -UGEL N° 06 Vitarte; 2017. 
(Tesis de maestría) en la Universidad Cesar Vallejo, Lima, cuyo objetivo fue establecer 
cuanto y de qué manera influye la motivación laboral en el compromiso docente con 
la institución, en las escuelas iniciales  de la Red 12 de la UGEL 06 del distrito limeño 
de Vitarte, este trabajo se realizó bajo el enfoque cuantitativo de tipo aplicado, 
mediante la utilización del método hipotético-deductivo, diseño del tipo no 
experimental transversal, de alcance correlacional-causal, la población fue de 72 
docentes, la técnica aplicada fue la entrevista con instrumentos como encuestas y 
cuestionarios debidamente validados y con niveles de confiabilidad demostrados y 
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refrendados por especialistas que analizaron hasta los mínimos detalles para dar 
opinión de confiabilidad o no de los mismos.  
Asimismo, existen investigaciones realizadas en el ámbito de la región Loreto como 
la desarrollada por Castro, D. (2016), Gestión de Recursos Humanos y Compromiso 
Organizacional del personal de la Dirección Regional de Educación de Loreto, 2016, 
(Tesis de maestría), Universidad Cesar Vallejo, el objetivo de este trabajo académico 
fue la determinación de los niveles de influencia  de la motivación laboral en relación 
con el compromiso docente de los centros de inicial de la citada red, trabajo realizado 
en el marco del enfoque cuantitativo, de tipo básico, en donde se aplicó el diseño 
descriptivo correlacional, no experimental de corte transversal, la investigación se 
realizó con una población de 150 servidores públicos de la Dirección Regional de 
Educación de Loreto, de donde se extrajo una muestra de 108 trabajadores, es decir el 
72% de la población, se utilizaron técnicas como la observación, la entrevista y la 
encuesta, con instrumentos como la ficha de observación, sistema de mediciones 
fisiológicas la escala de Likert entre otras de acuerdo al tipo de investigación y la 
intensión del investigador; llegando a la conclusión que existe un alto nivel de relación 
entre la gestión de recursos humanos y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la DRE -Loreto, además de una relación directa aunque moderada de 
la organización, la retención, el desarrollo  y la evaluación con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la citada entidad educativa regional, asimismo 
se comprobó que existe relación de bajo nivel entre la integración de los trabajadores  
y el compromiso organizacional. 
También se toma como antecedente de estudios locales el trabajo presentado por 
Reyes, M.R. (2017), El Clima Laboral y la Motivación de los Docentes – Personal 
Administrativo del Nivel Primaria de la I.E Pedro del Castillo Ríos -ex 160 de la 
ciudad de Yurimaguas, 2015, (Tesis de Maestría). Universidad Cesar Vallejo, cuyo 
objetivo fue determinar la relación entre el clima laboral y la motivación de los 
trabajadores tanto docentes como administrativos que laboran en el nivel primaria de 
la citada institución educativa, para su elaboración se aplicó el diseño correlacional, 
en donde participaron 28 trabajadores como población, los cuales por las 
características propias de la misma constituyen la muestra, es decir la misma cantidad; 
se utilizó la técnica de la entrevista y el cuestionario como instrumento. En este estudio 
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se llegó a la conclusión que los trabajadores perciben un bajo reconocimiento a su 
labor, el clima laboral es regular y el nivel de motivación es medio; los trabajadores 
que se sienten motivados, manifiestan que su motivación proviene del clima laboral, 
el liderazgo, las relaciones interpersonales, la participación, el reconocimiento y la 
comunicación, en estricto orden de más a menos.   
En el desarrollo del presente trabajo, es importante también que nos profundicemos en 
el tema de motivación, sus antecedentes, definiciones e implicancias. En este sentido 
es de sumo interés precisar que la motivación como objeto de estudio es bastante 
nuevo, sin embargo, sus raíces intelectuales se originaron en los filósofos de la antigua 
Grecia en donde encontramos a Sócrates, Platón y Aristóteles. Para Platón la 
motivación venía de la psique o mente, es decir de un alma, que se dividía en tres 
partes y se ordenaba en forma jerárquica de lo básico a lo superior, de lo mínimo a lo 
máximo: el aspecto apetitivo, el aspecto competitivo y el aspecto calculador. En el 
nivel básico o primitivo se encuentra el aspecto apetitivo, el cual, determinaba a los 
gustos y deseos del cuerpo, como hambre y sexo. En el nivel intermedio se encuentra 
el aspecto competitivo, que favorecía a todo lo relacionado con la referencia social, 
como por ejemplo sentirse reconocido o avergonzado. En el nivel superior o máximo, 
se encuentra el aspecto calculador, este contribuía a las capacidades para adoptar 
decisiones, como por ejemplo la razón y la elección. (Soriano,2001; p.6) 
Los primeros estudios de la motivación, desde sus raíces históricas en la antigua Grecia 
hasta la década de 1960 adoptaron tres teorías: voluntad, instinto y pulsión (Soriano, 
2001; p.7). El entendimiento de la voluntad, sería en realidad comprender la 
motivación, es decir uno se siente motivado cuando entiende lo que su voluntad le 
transmite, sin embargo, dos siglos de estudio, de reflexión y profundización de los 
conceptos produjeron resultados que no eran los que se esperaban; la voluntad surge 
del conjunto de capacidades que nacen con la persona, o sea, sensaciones ambientales, 
experiencias vitales y reflexiones acerca de sí mismo y de sus ideas. En 1890 el 
psicólogo William James extendió una teoría motivacional del instinto basada en las 
teorías de Darwin, concediendo a las personas una cantidad importante de instintos 
físicos como amamantamiento, locomoción, e instintos mentales como, imitación, 
juego, sociabilidad. Para James, un estímulo apropiado podía generar una conducta 
orientada a metas, es decir, motivada. Más adelante, en 1918, Woodworth fue el 
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encargado de introducir el concepto de pulsión, para reemplazar al instinto, con ello se 
afirmaba que la conducta tenía como función la satisfacción de las necesidades 
corporales. Las dos teorías de la pulsión aceptadas por la mayoría provienen de 
Sigmund Freud (1915) y Clark Hull (1943). (Reeve,2009; pp.19-23).  
En el terreno de la conceptualización y teorización se puede señalar que la motivación 
se conceptualiza como el constructo que encierra determinantes interiores y exteriores 
que establecen en todo o parte las acciones de una persona (RAE 2018: p. 153). La 
motivación surge cuando la necesidad rompe un estado de estabilidad de una persona 
haciendo que aparezca una situación de tensión que busca liberarse de una necesidad 
o satisfacerla, esto lleva a la persona a adoptar una conducta que pueda descargar 
tensión para lograr sacarlo del estado de insatisfacción. Cuando la necesidad se 
satisface, está ya no genera tensión y deja de ser motivadora de algún tipo de 
comportamiento (Chiavenatto,2015; p.6).  
La motivación puede ser conceptualizada igualmente como el conjunto de pasos que 
se dan para animar a la persona a que actúe en torno a algo para lograr realizar lo que 
quiere y pueda alcanzar el propósito que busca (Sexton,2013; p.48).  La motivación es 
un aspecto sumamente importante entre varias áreas del desarrollo de la vida, ya que 
se constituye como el camino que lleva al ser humano con dirección a los objetivos 
que busca. Las personas adoptan comportamientos diversos o determinadas conductas 
de acuerdo a varias razones que se relacionan con la motivación. La conducta animada 
o motivada es dirigido, sostenido y potente y además, está orientado hacia algo 
concreto y se mantiene. La motivación debe ser entendida como la estructura o soporte 
de la realización de aquellas actividades que la persona considera importantes o 
significativas y en las que ésta toma parte. (Naranjo,2009; p.153) 
La motivación es todo un proceso en donde la persona analiza su alrededor, ve con lo 
que cuenta y lo que no cuenta, ve las posibilidades de satisfacerse y de acuerdo a ello 
adopta acciones para lograr conseguir lo que se ha planteado, así la motivación, en 
realidad responde a su origen: la palabra motus en latín, que era entendida como eso 
que anima a la persona a desarrollar una actividad. (Naranjo,2009; p.154). 
Teorías de la Motivación: en el desarrollo de este trabajo se adopta prioritariamente 
las teorías de contenido y las teorías de proceso; dentro de las teorías de contenido, de 
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las cuatro existentes, se considera la teoría bifactorial de Herzberg; asimismo dentro 
de las teorías de proceso, de las tres existentes se aborda la teoría de las expectativas 
de Vroom y la de Porter y Lawler, esta priorización se realiza debido a que estas teorías 
se relacionan más con el tema de la investigación.  
Teoría Bifactorial de Herzberg: Esta teoría está basada en el ambiente exterior y en la 
labor de la persona, Herzberg indica que las personas se motivan de acuerdo a dos 
factores: los factores higiénicos y los factores motivacionales: 
Factores higiénicos; en donde se consideran aquellos factores que se relacionan con el 
ambiente externo o las condiciones que rodean al trabajador; estas condiciones valen 
para impedir el surgimiento de elementos causantes de falta de satisfacción en el 
contexto o factores amenazantes que puedan aparecer, estos factores son las formas en 
que se desarrolla el trabajo y el confort del mismo, los lineamientos sobre los cuales 
basa su trabajo la entidad y de la forma de administrar la misma , además del tipo de 
relación con los superiores, las capacidades técnico-profesionales del supervisor, los 
sueldos incentivos y otros conceptos económicos, la estabilidad laboral y las relaciones 
con los compañeros de trabajo; los mismos que forman parte del contexto del cargo 
(Chiavenatto,1999;p.7) 
Factores motivacionales; está relacionado con las tareas y obligaciones del cargo que 
desempeña la persona y la libertad de elegir la forma de cómo realizar su trabajo de la 
mejor forma, la delegación de las responsabilidades, los ascensos, el uso pleno de las 
destrezas de orden personal, el establecimiento de metas y objetivos, la evaluación 
relacionada con los mismos, la simplificación del cargo y la ampliación o 
enriquecimiento del cargo, que puede darse en forma horizontal o verticalmente. 
(Ibídem) 
Frederick Herzberg, partiendo del carácter fundamental de la relación entre la persona 
y su trabajo y la importancia de la actitud hacia el puesto para definir si se triunfa o se 
fracasa; formuló la siguiente interrogante: “¿Qué espera la gente de su trabajo?”, con 
esta interrogante sencilla Herzberg solicitó a los trabajadores que cuenten 
detalladamente casos, momentos o circunstancias en donde se sintieran 
extraordinariamente bien o mal en referencia a los trabajos que realizaban. Las 
respuestas que se obtuvieron fueron significativamente diversas; sobre la base de los 
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resultados obtenidos de las respuestas de los trabajadores, Herzberg se encaminó a 
presentar la llamada teoría bifactorial o teoría de los dos factores o también conocida 
como teoría de la motivación e higiene (Robbins y Judge,2013; p.205). 
Para Frederick Herzberg (1968), los sentimientos positivos hacia un determinado 
trabajo, el contenido del trabajo a realizarse, las experiencias de logro, reconocimiento 
y responsabilidad, se relacionan directamente con la motivación hacia la actividad que 
se tienen que realizar y para lo cual se necesita predisposición. (Hernández,2011; 
p.69). Las formas y clases de la labor, la intensión o motivación personal interna para 
la realización de las mismas, la oportunidad de utilización de los conocimientos, las 
habilidades, las destrezas, la retroalimentación, entre otros factores, son fundamentales 
para la motivación, estos serían, lo que se conoce como, motivadores del contenido del 
trabajo, a los cuales se refieren Peiró y Prieto (2002) citados por Hernández (2011) 
El avance ascendente, la valoración por parte de los demás, la intensión y el 
sentimiento de compromiso que se ponga y el logro, son factores intrínsecos que al 
parecer están directamente relacionados con el sentimiento de bienestar en el trabajo.  
Una idea equivocada puede llevarnos a adoptar medidas equivocadas, así 
ordinariamente se puede pensar que lo contrario a satisfacción es insatisfacción, sin 
embargo, Herzberg, señala que no. Dice, por ejemplo, que al excluir los elementos que 
hacen insatisfactorio a un determinado trabajo, el mismo no se convierte 
automáticamente en satisfactorio. En tal sentido, Herzberg afirma que lo opuesto de 
“satisfacción” es “sin satisfacción” y lo contrario de “insatisfacción” es “sin 
insatisfacción”. Según la propuesta de Herzberg, lo que ocasiona satisfacción laboral 
es diferente de lo que ocasiona insatisfacción laboral. Por eso, cuando los directivos 
de una empresa o institución pretenden anular los factores que causan insatisfacción 
en el trabajo hacen grandes avances y logran tranquilidad en los trabajadores sin 
embargo no necesariamente logran motivarlos y se fortalezca su satisfacción con 
respecto a su trabajo (Robbins y Judge,2013; p.206). 
Con varios estudios realizados, Herzberg llegó a la conclusión que para motivar a los 
trabajadores, se debe poner especial atención en los factores que se relacionan 
directamente con el trabajo y que los trabajadores consideran motivaciones intrínsecas, 
como por ejemplo el ascenso a nuevo puesto, el perfeccionamiento o capacitación 
profesional, los logros que se alcanzan, la responsabilidad, el sentirse reconocido o 
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como parte importante de la empresa o institución; dejando en un segundo plano las 
condiciones relacionadas con los factores de higiene, como la presión y vigilancia, la 
supervisión, el pago, los lineamientos institucionales, el contexto del trabajo, las 
interrelaciones y la estabilidad, (Ibídem). 
Teoría de las expectativas de Vroom: Esta teoría fue elaborada con la finalidad de 
anticiparse y determinar previamente la motivación de las personas en su centro de 
trabajo y en diferentes niveles; la teoría VIE (sigla en inglés de sus componentes: 
Valence, Instrumentality and Expectancy) alcanzó notoriedad en el tratado de la 
motivación laboral, afirmando que las personas, sea cual fuere su situación, se motivan 
a desempeñar de manera óptima su trabajo en la medida en que la retribución que 
aspira recibir es significativamente buena (Valoración). Para Vroom, si el trabajador 
tiene buenas expectativas con su trabajo, éste se sentirá motivado. La teoría de Vroom, 
se formula como: fuerza = valencia por (x) expectativa. La fuerza vendría a ser el 
ímpetu, es decir la intensidad de su motivación, valencia es que tanto un individuo 
aspira o no un resultado y expectativa la probabilidad que lo que haga le conlleve a 
alcanzar el resultado que busca. Cuando el trabajador tenga bajas o nulas expectativas, 
la valencia es cero y por lo tanto no hay motivación. En tal sentido, si se quiere lograr 
algo dependerá del valor que se le asigne tanto a la expectativa como a la valencia 
(Marulanda et al, 2014; p.210). En esta teoría, conocida también como modelo 
situacional de motivación, se trata de cómo se produce la motivación considerando los 
objetivos que cada trabajador pueda tener, lo que éste percibe sobre la productividad, 
sus aspiraciones personales y de cómo todo ello repercute en un mejor rendimiento. 
Es decir, este modelo motivacional se produce sobre la base de los objetivos de manera 
progresiva que va de menos a más, utilizando la instrumentalidad, es decir 
concatenando los medios y los fines y relacionando los resultados intermedios con el 
resultado final (Chiavenato,1999; p.7). Concluyendo, Víctor Vroom, explica que la 
motivación resulta de una sencilla operación matemática de multiplicar tres factores: 
Valencia, Expectativa e Instrumentalidad (Marulanda, et al,2014; p.210). 
Valencia: Es el nivel de intensidad de la aspiración personal para alcanzar las metas y 
objetivos, el cual no es igual en las personas, esto difiere de una a otra y puede ir 
cambiando en la medida que avance en el tiempo, dependiendo de la experiencia de 
cada persona.  
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Expectativa: Es la confianza que tiene la persona en que sus esfuerzos darán resultados 
positivos de acuerdo a sus aspiraciones. Instrumentalidad: Es la idea que se crea el 
trabajador de su empresa o institución y lo que éste aspira de la forma cómo lo tratará 
o recompensará una vez cumplido con su trabajo. 
Esta teoría señala que la fuerza de la tendencia a actuar de determinada forma responde 
al tamaño de la expectativa que se posee sobre la obtención de un resultado dado y de 
cuan atractivo resulte para el sujeto. Es decir, los individuos se sentirán más motivados 
a entregar más de su trabajo, de su esfuerzo, de su dedicación, cuando estén 
convencidos de que todo ello les llevará por el camino del logra de una evaluación 
satisfactoria de su labor; que una evaluaci9on satisfactoria les otorgará recompensas y 
beneficios, bonos, aumentos de salario y ascensos de puesto; y que las retribuciones o 
pagos les permitirán alcanzar sus metas personales. Por tanto, según Vroom (1964), 
citado por Naranjo. (2009), la teoría se centra en tres relaciones: 
Relación esfuerzo-desempeño. Claridad con respecto a cuanto esfuerzo se necesita 
para mejorar el desempeño.  
Relación desempeño-recompensa. Cuanto cree el trabajador que el desempeño elevado 
a un nivel determinado conducirá a conseguir el resultado que se desea. 
Relación recompensas-metas personales. Que tan atractivas resultan las recompensas 
de la empresa o institución para satisfacer las necesidades personales del trabajador.   
La teoría de las expectativas de Vroom, indica que el motivo de una orientación hacia 
una determinada forma de actuación, está condicionada a la fuerza con la que el 
trabajador ve la expectativa, además, que lo que haga obtendrá un resultado, ya que la 
expectativa es interesante para el individuo. Esta sería la explicación de por qué 
muchos empleados o servidores nunca están cautivados por la labor que realizan y 
apenas hacen lo necesario para mantener su trabajo o puesto (Robbins y Judge,2013; 
p.225) 
Teoría de las expectativas de Porter y Lawler. Los planteamientos de esta teoría son 
los mismos del modelo anterior (la de las expectativas de Víctor Vroom) pero además 
explica el sacrificio que se atreve a realizar un trabajador motivado por las expectativas 
de alcanzar los resultados y por el valor de esos resultados, además de otros elementos 
más personales como el talento, las habilidades y destrezas personales del trabajador, 
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además de cómo percibe su rol, es decir,  qué tanto el que el trabajador cree que la 
tarea que le encomiendan es la que está de acuerdo a sus funciones en la empresa o 
institución. Para Porter y Lawler la satisfacción laboral no es la causa del desempeño 
sino más bien el resultado, es decir, niveles de desempeño específicos en trabajos 
específicos confluyen retribuciones diversas, esto consiguientemente genera niveles 
diversos de sentirse bien en el trabajo; así, de acuerdo con su rendimiento, el trabajador 
ser hará acreedor otras diversas formas de pago a su esfuerzo, consiguientemente 
obtendrá diferentes niveles de satisfacción en su trabajo (Méndez,2016; p. 18) 
Estos autores también puntualizan que el grado de satisfacción obtenido con las 
recompensas alcanzadas, sean estas intrínsecas (surgidas naturalmente del trabajo) o 
extrínsecas (proporcionadas externamente por la organización), retroalimenta 
(disminuyendo o aumentando) el valor subjetivo otorgado en un primer momento a las 
mismas, completándose de esta manera, el ciclo motivacional. (González y 
Bretones,2009; p.71 – 90). En su afán de perfeccionar la teoría de las expectativas de 
Vroom, Porter y Lawler (1968) introducen el concepto “roles percibidos”, que viene a 
ser la variable que describe precisamente cómo el trabajador precisa el rol que 
desempeña en el centro de labores. Además, introducen también el concepto de 
“recompensa” a la teoría de las expectativas, es decir la motivación intrínseca y 
extrínseca, las mismas que tienen que ver con el desempeño del sujeto. Mientras que 
para Vroom el desempeño personal del trabajador es el producto de la intensidad de la 
motivación y de las destrezas, para Porter y Lawler la motivación al 
perfeccionamiento, y las aspiraciones personales y el auto concepto favorecen el 
rendimiento del trabajador (Pin y Susaeta,2003; p.9). 
Entre los aspectos más sobresaliente o relevantes de esta teoría se puede citar lo 
siguiente: El trabajador se esfuerza para conseguir el éxito. La expectativa determina 
directamente el nivel de la motivación de un trabajador. El trabajador estará más 
motivado en la medida en que sean altas sus expectativas. La relación entre el esfuerzo 
y el rendimiento está condicionado a las destrezas que tiene el trabajador y cómo 
percibe su puesto. Todo trabajador aspira a ser recompensado de acuerdo al nivel de 
esfuerzo depositado en el desempeño de sus funciones. 
En suma, según Porter y Lawler; la intensidad de la motivación es el producto del valor 
que se le asigne a la recompensa por la aspiración de la expectativa, definiéndose metas 
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y objetivos reales y alcanzables por el trabajador; para ello es importante conocer todo 
un sistema de creencias en torno al trabajador, su cultura y otros intereses;  para el 
trabajador debe existir claridad que su recompensa está en función a su desempeño y 
que esta recompensa es justa, sin dar lugar a percepciones de injusticia con respecto a 
los premios de los otros trabajadores, es decir la seguridad de que cada uno recibe 
según su esfuerzo y sacrificio. (Ibídem). 
La cantidad del esfuerzo, es decir, la intensidad de la motivación y energía que se 
ponga, está en función al valor de la retribución que se recibe, en otras palabras, una 
tarea se realiza de manera óptima de acuerdo a lo que se percibe como esfuerzo y la 
posibilidad real de alcanzar una recompensa. Sin duda que, si los trabajadores se 
sientes capaces de realizar una determinada tarea, tienen una adecuada impresión de 
lo que requieren y lo que pueden conseguir. (Pin y Susaeta,2003; p.10). Sin embargo, 
actúa sobre todo ello la forma como se ve la tarea o labor que se encarga como parte 
de la función. Asimismo, se entiende que si un trabajador cumple con sus funciones 
este tendrá recompensas intrínsecas (como la sensación de logro o autorrealización) y 
recompensas extrínsecas (como las condiciones de trabajo y pago). En este caso la 
satisfacción del trabajador se da en la medida que considere justa la recompensa, es 
decir una recompensa justa al esfuerzo realizado. (Ibídem) 
La propuesta  de este esquema por parte de Lyman Porter y Edwar Lawler, busca 
identificar de dónde vienen las valencias y expectativas del personal  para vincular el 
esfuerzo con la satisfacción laboral;  por medio de este proceso se puede predecir 
varias cosas relacionadas con el esfuerzo, se afirma que los trabajadores incrementarán 
su esfuerzo si es que perciben que tendrán una buena recompensa, es decir, cuando 
crean que a mayor esfuerzo mayor recompensa; asimismo se dice que el rendimiento 
laboral de cada trabajador se ve afectado por características como las capacidades, 
rasgos personales y de cómo percibe su rol percepciones del rol dentro de la institución 
o empresa. Para finalizar, Porter y Lawler se refieren a predicciones en el ámbito de la 
satisfacción del sujeto, y la definen como la motivación definida por el resultado del 
trabajo, es decir, el nivel que alcanzarán las retribuciones para satisfacer las 
aspiraciones personales, o sea, cómo que el sujeto entiende la interdependencia del 
esfuerzo y la recompensa (Dorta y Gonzales,2003; p. 17). 
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Sobre la base de las teorías se pasa a relacionar la motivación laboral y compromiso 
institucional, ya que es bastante frecuente que a pesar de contar con los trabajadores 
mejor calificados, y disponer de inmejorables condiciones laborales, es frecuente la no 
satisfacción de las demandas planteadas por los clientes y/o usuarios, ni se adecuan a 
los resultados esperados por la empresa o institución, es decir no se alcanzan los 
estándares requeridos o las altas expectativas, de competencia y/o de eficiencia en el 
desempeño de las funciones. Este problema es bastante frecuente y necesita ser 
abordado con seriedad desde la perspectiva del comportamiento humano relacionado 
a su interés o disposición para el trabajo. Ante esta situación, los gerentes y directivos 
de la empresas o instituciones se preguntan los motivos que empujan a las personas a 
trabajar y a hacerlo de determinada forma, o porqué algunos trabajadores trabajan o 
rinden más que otros, o porque unos están contentos y otros no. Todo esto conlleva 
finalmente a pensar en la motivación como forma de cambio y tránsito hacia la calidad 
de los trabajadores y la mejora de su rendimiento, para sumaren la tarea de alcanzar 
los propósitos institucionales u organizacionales. La motivación, los conocimientos y 
las capacidades determinan un óptimo rendimiento en el trabajo. La motivación 
producirá niveles altos de satisfacción en los trabajadores, además de sumar grandes 
beneficios organizativos, ya que una persona que trabaja motivada será un servidor 
calificado y con cualidades en el cumplimiento de su trabajo. Igualmente, la falta de 
motivación acarrea perjuicios para las empresas e instituciones que se traducen en baja 
productividad y calidad en la prestación del servicio, ausentismo, inadecuado clima 
laboral, entre otros problemas, mientras que en los trabajadores causa apatía, 
insatisfacción, aumento de la accidentabilidad laboral y otros aspectos que perjudican 
el rendimiento; en este sentido, se considera de sumo interés la profundización en las 
teorías de la motivación. (González y Bretones,2009; p.71-90). 
De manera más específica, la motivación laboral tiene un concepto muy complejo y 
tremendamente difícil de captarlo, sin embargo, lo que queda claro es que la persona 
está permanentemente estimulada por los motivadores externos (ambientales y/o 
sociales), e internos (fisiológicos, psicológicos) que le origina un conjunto de 
necesidades, expectativas e intereses. La energía se originará de la tensión que genera 
este desequilibrio e impulsará para hacer funcionar otros comportamientos orientados 
a la satisfacción de dichos motivadores. Si lo que realiza consigue logros importantes, 
visibles y tangibles fortalece todo el proceso y aumenta la posibilidad de repetirse 
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nuevamente en futuras ocasiones, de no ser así se echan a andar estrategias 
conductuales nuevas para restablecer la armonía que existía inicialmente. (Ibídem).  
Además, se considera importante y fundamental abordar las dimensiones de la 
motivación las cuales se abordan desde la perspectiva conductual, por lo cual se 
considera la motivación intrínseca y la motivación extrínseca, dado a que sobre la base 
de ellas se puede explicar la manera como se comportan los individuos.  
La motivación intrínseca. Se da cuando en las personas se activan conductas interiores 
que orientan a realizar acciones autónomas. Cuando la persona tiene la posibilidad de 
elegir y ver sus propias oportunidades para asumir el compromiso de su aprendizaje 
tienden a aumentar su motivación interna, así establecen sus proas metas y ven la 
manera de cómo alcanzarlas monitoreando paso a pase su avance. (Naranjo,2009; 
p.166). Las actividades intrínsecamente motivantes son realmente complicadas, 
novedosas, transformadoras e impredecibles, la persona se llena de curiosidad, es 
inducida a explorar, a manipular; las personas que siempre están en constante 
búsqueda de mejorar, de poner en juego sus habilidades que le permitan la 
reafirmación de sus conocimientos por motivación propia, siempre buscan cambios 
reales, para ellos es importante la autodeterminación y la ilusión, que son su 
motivación para seguir adelante. Asimismo, estas personas se evalúan de manera 
constante logrando así en el tiempo ser competentes y auto determinantes con relación 
a su propio contexto (Reeve,2009; p.85).  
Varios estudiosos reconocen la motivación intrínseca y le otorgan un rol preponderante 
en el desarrollo de las actividades laborales, Huertas (2001) citado por Orbegoso 
(2016), plantea esta idea y la respalda, señalando que ésta tiene como base el 
psicoanálisis, que plantea la idea de una fuerza que emerge de los más profundo del 
ser humano en contraposición de la idea conductista de que el ser humano sólo depende 
de agentes externos. En la década del treinta Murray había encontrado en sus 
investigaciones esa orientación natural del ser humano a la autonomía, más adelante 
Rogers y Maslow postulan una nueva idea de la persona humana como agente 
autónomo de su existencia y capaz de lograr su autorrealización (Orbegoso,2016; p.7). 
Algunos autores señalan que esta motivación que proviene del interior de la persona 
es la motivación real y la que es necesaria para el desarrollo de la persona, siendo ésta 
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la que todo ser humano debe buscar despertar para alcanzar un cambio o progreso real 
en su conducta (Ambrose y Kulik,1999; p.239).  
El hecho de hacer suyo una problemática como un desafío propio, hacerlo frente 
movido únicamente por el sólo el hecho de encontrar una respuesta, sin que haya 
motivación o búsqueda de recompensa externa, es en realidad la mejor expresión de 
estar motivado intrínsecamente. Según Amabile (1997), quien realizó un estudio sobre 
el tema, las personas que se disponen a realizar un trabajo o solucionar un problema 
por el simple deleite personal, obtienen resultados más innovadores, mientras que 
aquellas que esperaban una recompensa tangible o actuaban por una motivación 
extrínseca obtuvieron resultados menos creativos. La motivación extrínseca empieza 
a nacer con el ímpetu que forma parte del afán de realizar la tarea misma, en su nivel 
de dificultad, en el desafío o estímulo que representa para el sujeto emprender dicha 
acción y buscar concluirla satisfactoriamente (Palmero, et al,2008; p.32). Deci y Ryan 
(Reeve, 2010) exponen que cuando una persona se compromete de manera personal 
por sus propios intereses, se da la manifestación de una motivación intrínseca, esta 
motivación que surge de manera libre de las profundidades de la mente humana, de la 
curiosidad y los propósitos naturales de cada ser (Orbegoso,2016; p.77).  
La acción de realizar tareas sin ser presionado o exigido por agentes externos o factores 
como el premio o castigo o la recompensa es en síntesis la motivación intrínseca, este 
tipo de motivación exige actuar con absoluta libertad, predisposición, espontaneidad, 
actitud y buen ánimo, orientado siempre hacia el logo de un objetivo que de por sí y 
de manera natural se considera necesario de alcanzar. La motivación intrínseca puede 
variar dependiendo de la forma cómo se presente la relación entre el desafío planteado 
por la tarea y las habilidades que se posean para hacerla frente (experiencia de flujo o 
reto óptimo). De otro lado, es importante señalar que la motivación intrínseca se ve 
afectada en la medida en que mínimamente se perciba el mayor o menor control 
externo (evaluación cognitiva), otros factores que influyen sobre la motivación 
intrínseca son las recompensas tangibles o simbólicas, anticipadas o inesperadas como 
por ejemplo el costo oculto de la recompensa. (Orbegoso,2016; p.87). Es decir, al no 
existir elementos externos de motivación, es necesario activar una serie de necesidades 
psicológicas necesarias para que se inicie, persista o se reenganche la conducta 
motivadora. La fuerza que impulsa al ser humano a afrontar desafíos y a superarlos 
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como retos planteados en el desarrollo de su vida diaria, es la motivación intrínseca. 
En tal sentido, no se pude dejar de señalar que existen diferencias entre el disfrute y 
satisfacción en las actividades extrínseca o intrínsecamente motivadas; en el primer 
caso, la persona siente satisfacción por los premios retribuciones y reconocimientos 
producto de la acción o trabajo que se realiza, mientras que en el segundo caso la 
persona disfruta del placer de realizar las actividades por el solo hecho de disfrutar 
haciéndolo (Soriano,2001; p.9).  
Las capacidades colativas del ambiente, es decir, provocar respuestas investigadoras 
que inciten a seguir buscando más y ampliar cualquier información de manera libre y 
absolutamente voluntaria, así como la capacidad de percibir o auto percibir la 
competencia de forma natural como medio de provocar conductas retadoras, son dos 
áreas importantes que ayudan a fortalecer la motivación intrínseca (Berlyne, et 
al,1963; p.560-567). Asimismo, la motivación intrínseca puede relacionarse también 
con la teoría de la autoeficacia de Albert Bandura, que ha pasado por distintas etapas 
de elaboración de conceptos y formas de aplicación durante su estudio. Para Bandura 
la capacidad de buscar la eficacia por cuenta propia y por una motivación 
profundamente personal condiciona los aspectos del conocimiento, de la conducta, del 
contexto y de los sentimientos de afecto de cada ser. Bandura, trató de encontrar 
solución a problemas humanos y así elevar la Psicología a nivel de ciencia para poder 
validar sus postulados, sobre la base de este planteamiento, pasó el punto de interés de 
la psicología del objeto al sujeto; esclareció el conocimiento de cómo trabaja la 
motivación; puso especial énfasis en el valor de los juicios personales y dejó en claro 
que la autoeficacia, favorece o entorpece la motivación y acción humana, considerando 
el rol fundamental en las conductas de miedo y evitación (Cobarrubias y 
Mendoza,2013;p.108). 
Con todo este conocimiento, la comunidad científica aceptó los estudios de Bandura y 
se elaboró la teoría del Aprendizaje Social, la misma que más adelante, sería conocida 
como teoría Socio-Cognitiva. Sobre la base de estos fundamentos, la comunidad 
científica acepta con rigor científico que es la mente la que rige el funcionamiento 
humano. Es decir, lo que Bandura quería conseguir con estos cambios, era demostrar 
que se tenían que cambiar los procesos cognitivos y delimitar teóricamente un 
constructo o tratado que se desfiguraba con otras teorías del aprendizaje social. De esta 
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manera, la autoeficacia como concepto cobra relevancia y propicia el surgimiento y 
ascenso de una teoría centrada en el pensamiento autorreferente, que media entre la 
conducta y la motivación de las personas. Sin embargo, era necesario que el 
pensamiento autorreferente sea convergente y a la vez coherente con el pensamiento, 
el sentimiento y el actuar, necesitaba de la calidad del autoconocimiento y la opinión 
de eficacia personal que se tenga, de esta manera conceptos como cambio y adaptación 
sean considerados como importantes para el funcionamiento humano bajo la 
perspectiva socio-cognitiva; donde la capacidad de autorreflexión y de autorregulación 
dependen de los factores conductuales, personales y ambientales (Ibídem). Las 
personas están naturalmente dotadas de iniciativa y capacidades de autoorganización, 
autorregulación y autorreflexión, sobre las cuales influye la autoeficacia en lo 
relacionado a los objetivos y conductas, las mismas que se ven influenciadas por las 
acciones y condiciones del medio. En resumen, la autoeficacia se relaciona con las 
aptitudes innatas de la persona para diferenciar las oportunidades que poseen en el 
contexto e interpretar los obstáculos que perciben (Bandura,2004; p.144) 
Motivación extrínseca. Se define como las retribuciones dinerarias o monetarias 
percibidas, como por ejemplo pago de sueldos, incentivos, estipendios, complementos 
por mérito, o indirectas como tiempo descanso, programas de seguros, retribuciones 
materiales, víveres, vales, capacitación o estudios, que, a cambio de su trabajo, recibe 
un trabajador o servidor de una empresa o institución. Con esto se logra de manera casi 
inmediata que el servidor realice trabajos que son importantes para la organización 
(Milgrom y Roberts,1992; Prendergast, 1999; Bonner y Sprinkle, 2002) citados por 
(Martín, et al;2009). Los trabajadores se motivan externamente cuando satisfacen sus 
necesidades de forma indirecta, a través de las compensaciones monetarias. Con este 
tipo de motivación, basado exclusiva y únicamente en recompensas tangibles de 
seguro que se atraerá a trabajadores que le den mayor importancia a la riqueza material, 
es decir, el dinero es algo que tienes que alcanzar y que ocasiona satisfacción 
independientemente de la actividad que realices. Siendo atractivas, importantes, por 
su carácter tangible e inmediato, esta motivación finalmente no produce cambios en la 
actitud del trabajador, es decir se extingue el incentivo y se extinguen las ganas de 
trabajo la entrega a la empresa o institución (Martín, et al,2009; p.192). La motivación 
extrínseca es el conjunto de recompensas monetarias directas, así en este tipo de 
motivación encontramos las retribuciones monetarias, las compensaciones con tiempo 
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libre o periodo no trabajado, programas de seguros, becas, que, a cambio de su labor 
y cumplimiento de sus funciones, recibe un trabajador o servidor de una empresa o 
institución. Con este tipo de motivación se consigue que trabajadores realicen tareas 
importantes para la organización (Milgrom y Roberts, 1992; Prendergast, 1999; 
Bonner y Sprinkle, 2002) citados por (Martín, et al;2009). La satisfacción indirecta de 
las necesidades principalmente con incentivos monetarios constituye la base de la 
motivación extrínseca, sin embargo, esto no contribuye a que el servidor adopte un 
sentido de pertenencia o modifique su conducta respecto a la eficacia en el 
cumplimiento de sus funciones (Martín, et al,2009; p.192). Se entiende por motivación 
extrínseca cualquier tipo de pago, estipendio o retribución que se entrega por el 
cumplimiento de una determinada tarea o función, esto puede ser el salario que se 
percibe por trabajar, otros incentivos económicos, o algo tan sencillo como cuando los 
padres regalan a sus hijos por graduarse o aprobar un curso. También puede 
considerarse motivación extrínseca el reconocimiento que hace alguien por la buena 
labor de un trabajador empleado o servidor; en este caso, se entiende que es agradable 
que se recompense a alguien cuando consigue algo o contribuye al logro de un objetivo 
común para la empresa o institución, como por ejemplo los bonos por el desempeño 
docente. Sin embargo, algunos investigadores precisan que estas recompensas acaban 
alejando al trabajador de algo muy importe, que es la motivación por la tarea en sí 
misma, esto no significa que la motivación extrínseca es siempre mala, ya que 
generalmente será reconfortante recibir una recompensa por un logro, siempre y 
cuando éste no cambie al sentimiento o idea de ser capaz. Asimismo, se debe 
considerar que la motivación extrínseca puede ser el tránsito hacia la motivación 
intrínseca, y se puede dividir en varios niveles según su cercanía y su grado de 
internalización. (Ibídem) 
Deci & Ryan (1985) describen cuatro estadios de motivación extrínseca: la motivación 
externa; la motivación introyectada, la motivación regulada y la motivación por 
regulación. La externa se determina por factores externos solamente, la persona no 
tiene control y realiza el trabajo únicamente por una necesidad exterior y esperando 
siempre una recompensa; en la motivación introyectada, está relacionada con la 
satisfacción personal  y el autoestima, pero la meta sigue siendo la atención a una 
demanda desde el exterior, su motivación vienen de afuera, pero la retribución que 
aspira alcanzar es interna, la realización personal, la satisfacción, pero, a pesar de ello, 
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el trabajador continúa sin tener el control absoluto; en cuanto a la motivación regulada 
por identificación; la persona continúa su comportamiento movido por factores del 
exterior, sin embargo es autónoma en la toma de decisiones sobre la retribución; y 
finalmente en la motivación por integración; la persona es movida casi totalmente por 
factores internos o intrínsecos. En este nivel la persona hace suyo el propósito, no 
obstante, no se puede considerar como intrínseca ya que la actividad no se lleva a cabo 
por la pura satisfacción de realizarla; aun así, en comparación con los demás niveles o 
estadios, en este, la persona obtiene mejores resultados en cuanto a rendimiento; pero 
continúa sin conseguir el nivel de desempeño que logra alcanzar una persona que hizo 
suya la motivación intrínseca, sin embargo, es algo que se puede lograr mediante el 
uso de recursos más comunes y de fácil manejo en las empresas o instituciones (Deci 
y Ryan,2008) citado por (Orbegoso,2016;p.75-93).  
En cuanto a la variable, Compromiso Institucional, éste se aborda como compromiso 
organizacional, entendiéndose lo “organizacional” como lo referido a la organización, 
institución o centro de labores, en este sentido se debe precisar que el compromiso 
organizacional fue estudiado ampliamente por su importancia para la buena marcha de 
las empresas, entidades o instituciones, tanto el en sector público como la actividad 
privada (Ruiz de Alba,2013; p.68)  
Hacia el año 2008, el aumento de la recesión económica agravó la crisis de confianza 
hacia los gobiernos, las instituciones y el ámbito empresarial, y los trabajadores, según 
Cohen (2003) buscaron su confianza y, por consiguiente, su compromiso en 
basamentos más sólidos y más estables que las empresas. A menudo los directivos de 
instituciones se plantean cómo el compromiso de sus trabajadores, ante esto, surge la 
necesidad de conocer sobre el compromiso organizacional, sus definiciones, conceptos 
e implicancias (Ruiz de Alba,2013; p. 69).  
En ese sentido, el compromiso organizacional (o institucional), al haber sido estudiado, 
definido y medido en los últimos cuarenta años de manera amplia, puede ser 
susceptible de confusión en cuanto a otros constructos, conceptos y definiciones como 
satisfacción laboral, implicación o la propia motivación, de la cual se abordó 
ampliamente. La diferencia radica en que el compromiso organizacional, desde el 
punto vista organizativo, es un concepto muchos más global o amplio, ya que refleja 
una respuesta afectiva general y no con referencia a un puesto de trabajo específico 
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como lo hace la satisfacción laboral; con respecto a la motivación, ambos tienen en 
común estar relacionados con el esfuerzo realizado por los trabajadores, pero el 
compromiso implica en la persona que lo tiene, como la necesidad de realizar un 
esfuerzo mayor, en tal sentido se puede tener un acercamiento a la definición de este 
constructo según varios autores o estudiosos del tema (Juaneda y 
Gonzales,2013;p.3591).  
Según Robbiens y Judge (2013), compromiso organizacional es el nivel de 
identificación de un trabajador con su puesto o centro de labores y las metas de la 
organización, las expectativas y los intereses de ésta, y quiere mantener libremente su 
relación con ella. Esto significa un nivel superior al simple involucramiento con un 
trabajo específico dentro de la organización. 
El compromiso organizacional es la identificación con la entidad empleadora, lo 
fundamental del compromiso de los trabajadores es, en opinión de varios estudiosos, 
el apego emocional hacia la organización y la creencia en sus valores. Está claro que 
existe una relación directa y de forma positiva entre el nivel del compromiso con la 
empresa, institución u organización y cuándo aumenta o disminuye la productividad 
de un trabajador. En el mundo se han realizado varios estudios sobre la relación entre 
el compromiso y el desempeño o productividad, así, una revisión de 27 determina que 
existe un mayor compromiso de los trabajadores jóvenes sobre los más antiguos, y 
consiguientemente existe mayor productividad de los primeros sobre los mayores. El 
estudio señala que se sienten menos comprometidos quienes consideran que sus 
empleadores no cumplen con lo que les ofrecen, esto a su vez conlleva a niveles bajos 
de desempeño laboral; asimismo en cuanto al involucramiento en las tareas propias de 
la empresa o institución, las investigaciones demuestran que existe una relación 
negativa entre el compromiso organizacional, el ausentismo y la rotación de personal. 
Los estudios demuestran que cuando hay compromiso no hay aislamiento laboral, 
aunque se sienta insatisfecho, ya que han desarrollado sentimientos de lealtad hacia la 
institución u organización. Asimismo, los trabajadores no comprometidos demuestran 
niveles inferiores de apego para con la organización y son tendientes a demostrar bajos 
niveles de asistencia laboral. Los estudios confirman que cuando existe un alto 
sentimiento de compromiso institucional, el trabajador puede incluso a no estar 
contento en determinadas circunstancias de sus trabajo sin embargo esto no será 
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motivo para disminuir su rendimiento o abandonar su trabajo, esto debido al alto 
sentimiento de pertenencia desarrollado y al alto compromiso organizacional o 
institucional, lo cual se relaciona con la lealtad,  gracias a la cual, un trabajador apoya 
de forma inmejorable a la empresa y sus objetivos como si fueran los suyos. (Robbins 
y Judge,2013; p.75). 
Por su parte, Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) definen el compromiso con la 
institución como la fe en las metas, objetivos y valores de la empresa o entidad, las 
cuales las aceptan y asumen como suyas, teniendo voluntad de ejercer libremente un 
esfuerzo grande en beneficio de la organización y que, por lo tanto, desean seguir 
siendo miembros de la misma.  Asimismo, Chiavenato, (1999) define el compromiso 
organizacional o institucional como la comprensión de lo que ocurre con la 
organización, asumiendo y compartiendo los ideales a cumplir de manera conjunta 
adoptando los objetivos de la organización como propios.  
En los últimos años, uno de los fenómenos más estudiados es el nivel de compromiso 
de los trabajadores con sus respectivas instituciones, así lo señalan  Allen y Meyer, 
(1996), citado por Omar y Florencia (2008), La razón de este interés por el 
compromiso organizacional o institucional radica en que está claro, y los estudios así 
lo demuestran , que si se quiere contar con personal altamente competitivo este tienen 
que ser al mismo tiempo un personal altamente comprometido con los objetivos 
institucionales, los gerentes y directivos de las empresas modernas apuestan por 
generar compromisos sólidos en sus trabajadores para que éstos sientan como suyos 
los objetivos comunes de la empresa. El compromiso institucional es una de las 
mejores alternativas para alcanzar las metas de cualquier institución. Este compromiso 
del cual se habla ahora en las empresas e instituciones es de carácter multidimensional, 
es decir en varios aspectos, este concepto se refiere al grado con que las personas se 
identifican con la organización y están decididas a seguir contribuyendo, más que 
trabajando, en ellas. Meyer y Allen (1991) proponen un modelo que encaja 
perfectamente en esta perspectiva, ellos entienden el compromiso organizacional 
como un estado de la mente caracterizado por la relación del empleado con su 
organización (Omar y Florencia,2008; p.358).  
En efecto, Meyer, Allen y Smith, citados por Omar y Florencia (2008), señalan con 
claridad que el compromiso institucional lo constituyen tres aspectos diferenciados, 
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que se relacionan con el vínculo afectivo con la organización, con lo que percibe el 
trabajador acerca de lo que le costaría dejar su trabajo y al sentimiento del deber de 
seguir perteneciendo, estos factores fueron señalados, como compromiso afectivo, 
compromiso de continuación o calculado y compromiso normativo. Es decir, desde el 
punto de vista de estos investigadores el compromiso organizacional es una relación 
que se define por el anhelo, la necesidad y la obligación de permanecer en la 
organización (Ibídem). 
Para efectos de profundizar en la teoría, es importante que se detalle cada una de las 
dimensiones planteadas: 
El Compromiso afectivo es la relación que une al trabajador con la institución 
mediante los sentimientos y la emoción. En este sentido Allen y Meyer (1996) citados 
por Omar, A. y Florencia, A. (2008), señalan que en el transcurso de formación de esta 
ligazón empieza a intervenir el sentimiento de gratitud del servidor por el apoyo y los 
beneficios que la empresa le brindó en sus años de permanencia en ella. Cuando hace 
una valoración positiva de estos beneficios brindados por su empleador, el trabajador 
empezará a sentir las políticas institucionales como parte de sus propias aspiraciones, 
por lo tanto, sus deseos de continuar trabajando para la entidad empresa o institución, 
se mantendrá invariable.  
El compromiso de continuación o calculativo, también conocido como compromiso 
de necesidad, se da cuando el trabajador ha tomado conciencia de todo lo que pierde o 
puede perder si deja la institución u organización, es decir el servidos realiza un 
análisis objetivo de cuánto gana y cuanto pierde si deja de laborar en la empresa o 
institución. Antes de tomar una decisión de alejamiento del trabajo, piensa en todo lo 
avanzado, los beneficios para su familia, la estabilidad que le brinda el trabajo, la 
posibilidad de encontrar un trabajo igual o mejor, etc. Si los resultados de esta 
evaluación de tipo costo – beneficio son positivos y favorables, entonces tomará la 
decisión de seguir trabajando, más por necesidad que por un deseo nato de apego a la 
entidad o empresa, en tal sentido el vínculo con la organización es el resultado de una 
decisión de continuación calculada de a acuerdo a su necesidad, por lo que su 
pertenencia estará sustentada en un compromiso de tipo calculativo.  
Finalmente, el compromiso normativo se define como la obligatoriedad automotivada, 
como sentimiento profundo de continuar en la organización; para que se forje este tipo 
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de compromiso, tenía que haber sido necesario un proceso permanente de socialización 
al trabajador; es decir, el respeto trabajar de manera constante en lo referido a las 
normas, el reglamento, la importancia de pertenecer a una organización y adoptar sus 
objetivos como propios y por consiguiente la fidelidad a quien brinda el empleo, el 
reconocimiento del esfuerzo que hace la empresa en el desarrollo profesional de la 
persona, entendiéndose esto como inversión en desarrollo del talento, actualización 
permanente, programas de asistencia familiar, entre otros; este sentido de obligación 
legal forja en el empleado el sentimientos de pago o retribución  que deviene en la 
obligación o el deber de seguir formando parte de la empresa o entidad como una 
forma de reconocimiento o lealtad hacia ella; en este sentido el vínculo con la empresa 
o entidad refleja un sentimiento de deber u obligación. (Omar y Florencia,2008; p. 
359).  
Resumiendo, estos compromisos serían componentes del compromiso organizacional 
o institucional, relacionados al deseo, la necesidad y la obligación; así, en el caso del 
compromiso afectivo, abandonar la organización generalmente causa tristeza, al 
interior del de este compromiso se evidencian ciertas referencias, como los rasgos 
personales, la estructura institucional y las experiencias de trabajo. En cuanto al 
compromiso de continuidad, el asunto de abandonar la organización genera angustia 
anímica y se evidencia una utilidad asociada a permanecer en el centro de labores y un 
costo relacionado al dejar el puesto o cargo; un compromiso elevado de continuar 
trabajando disminuye las posibilidades un trabajador o servidor pueda cambiarse de 
empresa o institución por las pérdidas que le generarían el migrar a otro empresa o 
institución; este tipo de compromiso tiende a crear un compromiso pasivo, en la 
manera de lealtad, tal como lo señalan Meyer y Allen (1991), citado por Espinoza. 
(2018), en el asunto del compromiso normativo, dejar la institución genera culpa, este 
compromiso se hace notar cuando la idea de quedarse hace percibir como lo que 
debería hacerse, que viene a ser lo más correcto.  
El término amplio compromiso organizacional encierra en sí varios aspectos ligados 
al apego afectivo a una determinada organización, con lo que significa perder al dejar 
la organización, empresa o entidad y con la obligación de estar siempre en la misma 
sean cuales fueran las circunstancias. De esta manera emergen tres componentes del 
compromiso: Identificación: (aceptación de las metas organizacionales), es decir tener 
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las mismas creencias, propósitos, ideas, objetivos, que los de la empresa. 
Membresía: (el sentimiento de sentirse parte de) el trabajador se siente parte 
importante de la organización (ser parte de) y Lealtad: el sentimiento de cumplir 
porque es su deber, además de demostrar respeto a la organización defendiéndola en 
todo momento (Robbins y Judge,2013; p.328).  
El compromiso organizacional es sin lugar a dudas lo que más puede sumar al 
desempeño y mejor rendimiento, así como potencializar el capital humano y elevarlo 
a su máxima capacidad en beneficio de la empresa o institución. El compromiso 
constituye   una respuesta concreta, duradera y sostenible para la organización; no es 
solamente la satisfacción de un puesto de trabajo, sino un sentimiento de afecto lealtad 
y compromiso. De esta manera si un empleado se siente insatisfecho con un puesto 
determinado, esta insatisfacción será mínima ya que lo considera como una situación 
temporal, ya que, de manera general, se siente muy satisfecho con la organización. 
Algo muy distinto, es el momento en que la insatisfacción invade la organización de 
manera general, ya que en este caso es posible que los servidores consideren dejar la 
institución o empresa. En tal sentido, el reto de hoy es conseguir que el personal llegue 
a comprometerse con los objetivos organizacionales y se integre, esto conlleva a 
conseguir ventajas duraderas, permanentes y que perduran en el tiempo; los niveles 
altos de compromiso hacen posible el mantenimiento de las capacidades colectivas 
logradas (Claure y Böhrt,2004; p.10).   
Luego de revisar las teorías referidas a la motivación laboral y al compromiso 
institucional y haber descrito la problemática se formula las siguientes preguntas: 
¿Cuál es la relación que existe entre la Motivación Laboral y el Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel primaria en la Institución Educativa N° 62010 
Virgen de Fátima, 2019? Entre los problemas específicos se consideran: ¿Cuál es nivel 
de Motivación Laboral de los maestros del nivel primaria en la Institución Educativa 
62010 Virgen de Fátima Yurimaguas, 2019?, ¿Cuál es el grado de Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel primaria en la Institución Educativa N° 62010 
Virgen de Fátima Yurimaguas, 2019? 
Además, el presente estudio justifica su realización ya que es conveniente que las 
entidades de todo tipo, tengan claridad en lo referido a las relaciones entre la 
motivación laboral y el compromiso institucional, conozcan sus implicancias en el 
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rendimiento del personal y puedan adoptar medidas pertinentes para mejorar el 
rendimiento y productividad de su personal cuando sea necesario.  Asimismo se 
considera la relevancia social que tiene el presente estudio, ya que se nota que el 
recurso humano es poco considerado en las organizaciones laborales públicas y 
privadas, lo que conlleva a los directivos a adoptar medidas drásticas que en la mayoría 
de los casos no consideran el aspecto o factor humano, por lo tanto a la luz de los 
resultados del presente estudio se contribuirá a que las entidades o empresas adopten 
medidas justas, humanas y que sean altamente productivas y beneficiosas al mismo 
tiempo.  De otro lado se considera el valor teórico, ya que el presente estudio sirve de 
referencia a otros que puedan realizarse en diferentes contextos sirviendo de guía para 
el inicio de otros estudios; asimismo puede ser utilizado como la base de una nueva 
propuesta de desarrollo laboral, que considera el bienestar del personal que presta sus 
servicios en los diferentes sectores laborales.  
Esta investigación tiene implicancias prácticas, ya que ayudará a resolver el problema 
de la falta de compromiso institucional y por consiguiente la identidad en las entidades 
públicas y privadas. Pero específicamente en las instituciones educativas, se valora la 
conveniencia, ya que a partir de la aplicación de la propuesta se permitirá tener 
claridad en el panorama laboral del sector, y de acuerdo a las características y el 
contexto contribuir a que se puedan implementar propuestas que consideren el recurso 
humano, en este caso específico el personal docente considerando su estudio previo y 
la posibilidad de potenciar sus capacidades y aumentar su rendimiento como 
trabajadores.  
Además, con respecto a la utilidad metodológica, la presente investigación aportará 
varios instrumentos para medir la motivación laboral y el compromiso institucional, lo 
cual es sumamente necesario en cualquier empresa o entidad pública o privada, y 
principalmente en las instituciones educativas, en donde es una necesidad tener 
claridad sobre la motivación laboral de los servidores a fin de mejorar su compromiso 
con la institución y por consiguiente brindar servicios de calidad a los usuarios.  
En el presente trabajo de académico se plantea como objetivo general: establecer la 
relación que  existe entre la Motivación Laboral y el Compromiso Institucional de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019; y como objetivos Específicos: i) identificar el nivel de Motivación 
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Laboral de los maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen 
de Fátima de Yurimaguas, 2019; ii)analizar el grado de Compromiso Institucional de 
los maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima 
de Yurimaguas, 2019. 
Se plantea como hipótesis general: que la Motivación Laboral se relaciona 
significativamente con el Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario 
en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima; asimismo como hipótesis 
específicas: i) la Motivación Laboral de los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima 2019, es de nivel medio; ii) el grado 
de Compromiso Institucional de los maestros del nivel primario en la Institución 


















2.1. Tipo y diseño de investigación 
Este trabajo responde al tipo de investigación no experimental, debido a que las 
variables independientes no sufren variación alguna de manera intencional para 
observar su efecto sobre otras variables, en esta investigación observa los 
fenómenos de la misma forma como se desarrolla en su medio y estado natural, 
para examinarlos (Hernández,2014; p.152) 
Diseño de investigación 
En el presente trabajo de investigación y siguiendo la estrategia del estudio, se 
realizará un estudio de alcance descriptivo - correlacional. Se dice que es de 
alcance descriptivo, debido a que el propósito es describir las variables 
Motivación Laboral y Compromiso Institucional; sobre las cuales se tiene amplia 
información y nos sirven para fundamentar el estudio (Hernández. 2014: p. 99) 
asimismo se dice que también es de alcance correlacional, porque analiza la 
relación existente entre las dos variables estudiadas en el contexto de la escuela, 
si estás dos variables están correlacionadas y se conoce la magnitud de la 
asociación, se tienen fundamentos para predecir, el valor aproximado que tendrá 
este grupo de personas en una variable, al saber qué valor tienen en la otra 
(Hernández,2014; p.93) 
Teniendo en cuenta la teoría, las características y particularidades del estudio, se 






En donde tenemos que: 
 M:  es la muestra, 
V1: Motivación laboral 
V2: Compromiso institucional 
r: es la relación entre las dos variables  
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2.2. Variables y operacionalización 
Variables 
Variable 1: Motivación laboral 
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población es la totalidad de elementos entre objetos, sujetos o unidades que 
tienen características similares y a las cuales se le puede atribuir las 
características que se encuentren a la muestra para observarlos. Definir la 
población, responde a la necesidad de especificar el grupo al cual se aplican los 
resultados (Monge. 2011; p. 25); en este estudio la población la conformaron los 





   Fuente: CAP I.E. 
Muestra  
Teniendo en cuenta de que la población es bastante reducida, en este caso se 
trabajó con su totalidad, lo cual corresponde a una población censal (Hayes, B. 
2009; p.57) 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Variable de estudio: motivación laboral 
Técnica  : Encuesta 
Instrumento : Cuestionario motivación laboral 
Descripción:  
El instrumento para medir la motivación laboral lo conforma un cuestionario de 
20 ítems, dividido en dos dimensiones: motivación intrínseca y motivación 
extrínseca, con una escala de valoración que de 1, 2, 3, 4, donde 1 corresponde 
a muy en desacuerdo, 2 a desacuerdo, 3 a de acuerdo, 4 a muy de acuerdo. De 
acuerdo al puntaje máximo a alcanzar que es de 80 puntos, la escala de 
valoración de alto medio y bajo correspondería a: bajo 20 a 40, medio 41 a 60, 
alto 61 a 80. 
Variable de estudios: compromiso institucional  
Técnica  : Encuesta 
Instrumento : cuestionario compromiso institucional 
Descripción :  
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Para recoger información en esta variable se utilizará un cuestionario de 18 ítems 
dividido en 3 dimensiones: Compromiso afectivo – Identificación, Compromiso 
de continuación o calculativo – Membresía, Compromiso normativo – lealtad, 
con una escala de valoración que de 1, 2, 3, 4, donde 1 corresponde a nunca, 2  a 
a veces, 3 a casi siempre, 4 a siempre. De acuerdo al puntaje máximo a alcanzar 
que es de 72 puntos, la escala de valoración de alto medio y bajo correspondería 
a: bajo 18 a 36, medio 37 a 54, alto 55 a 72. 
Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez  
Los instrumentos utilizados para medir las variables motivación laboral y 
compromiso institucional, que fueron objeto del presente estudio, se validaron 
por especialistas profesionales en el campo de la investigación y la metodología 
con suficiencia profesional confiable de acuerdo a criterios específicos de 
pertinencia, coherencia, consistencia y suficiencia, así como, organización, 
intencionalidad, objetividad y claridad, arrojando los siguientes resultados. 
 






1 Prof. Mag. en Adm. De la 
Educación 
84⸓ Existe suficiencia 
2 C.P.C Mag. en Gestión Pública 84⸓ Existe suficiencia 
3 Lic. Mag. en Desarrollo de la 
Creatividad 
82⸓ Existe suficiencia 
Compromiso 
institucional 
1 Prof. Mag. en Admin. de la 
Educación 
84⸓ Existe suficiencia 
2 C.P.C Mag. en Gestión Pública 84⸓ Existe suficiencia 
3 Lic. Mag. en Desarrollo de la 
Creatividad 
82⸓ Existe suficiencia 
 
Confiabilidad 
La confiabilidad de un instrumento se calcula examinando anticipadamente cada 
ítem, para lo cual se debe considerar su aplicación en escenarios similares 
teniendo en cuenta la similitud de los fenómenos, en tal sentido deberá dar 
resultados que correspondan. Por lo tanto, lo que se busca con la confiabilidad 
es brindar solidez y profundidad a las interrogantes, en otras palabras, el nivel 
en que se asocian entre sí. 
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A efectos de deducir la confiabilidad, se empleó el alfa de Cronbach. Cuando el 
alfa de Cronbach se acerca al 1 significa confiabilidad del instrumento y cuando 
su tendencia y mayor acercamiento al 1 se dice que es más confiable. El valor 
0.7 se considera como último en confiabilidad abajo de este valor el instrumento 
ya no es confiable. El alfa de Cronbach oscila entre 0 y 1. 
Rangos para la interpretación del coeficiente Alfa de Cronbach 
Rango Magnitud 
0.01 a  0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Bajo  
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
Teniendo en cuenta estos rangos se analiza el índice de alfa de Crombach para 
las variables estudiadas, obteniéndose los resultados siguientes: 
Variable Motivación Laboral  
  N % 
Casos Válidos 30 100% 
 Excluidos a  0 .0 
 Total 30 100% 
 
Estadístico de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
.705 20 
 
El valor que se encontró es de 0.705. lo cual indica con claridad que el 
instrumento utilizado para la variable motivación laboral es confiable. 





  N % 
Casos Válidos 30 100% 
 Excluidos a  0 .0 
 Total 30 100% 
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Estadístico de fiabilidad 




Se inicia la investigación recopilando información teórica sobre las variables de 
estudio para poder definirlas y operacionalizarlas. Luego se elaboraron los 
instrumentos que fueron sometidos a procedimientos de validación y 
confiabilidad para poder aplicarlos a la muestra de estudio. Las conclusiones y 
recomendaciones pertinentes, fueron elaboradas a partir de los resultados 
obtenidos. 
2.6. Métodos de análisis de datos 
Tabulación: Para realizar la tabulación, se utilizaron tablas de frecuencia y 
gráficos estadísticos, empleándose la estadística descriptiva frecuencias y 
porcentajes mediante la utilización del SPSS como software, mientras que para 
la prueba de hipótesis se utilizó la correlación de Pearson.  
2.7. Aspectos éticos 
Todo trabajo de investigación debe considerar los aspectos éticos, en este caso 
se consideró como importante el respeto a la propiedad intelectual y a las fuentes 
bibliográficas, para lo cual se citó, de acuerdo a las reglas, a los autores 
consultados y cuyos trabajos fueron utilizados. En cuanto a la información 
obtenida a partir de la aplicación de instrumentos a la muestra, esta se hizo 











Para ordenar los resultados se tuvo en cuenta los objetivos específicos y general del 
estudio y se demuestran en tablas de datos y gráficos con el respectivo análisis. 
El primer objetivo específico fue, determinar el nivel de motivación laboral de los 
maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019. En tal sentido, en la tabla y gráfico 1, están las opiniones de las 
docentes expresadas en cantidades y porcentajes ordenadas de acuerdo a la escala de 
medición. 
Tabla 1 
Nivel de motivación laboral de los docentes - I.E. N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019 
Nivel Cantidad Porcentaje 
Bajo 20 – 40 puntos 0 0% 
Medio 41 – 60 puntos 11 50% 
Alto 61 – 80 puntos  11 50% 
T O T A L 22 100% 




Figura 1. Nivel de motivación laboral de los docentes - I.E. N° 62010 Virgen de 
Fátima de Yurimaguas, 2019 














Se observa, que el 50% de los encuestados (11) revelan estar medianamente o poco 
motivados, sus puntuaciones oscilan entre 41 y 60 puntos y el otro 50% de los docentes 
entrevistados (11) manifiestan que están altamente o muy motivados, siendo sus 
puntajes fluctuantes entre 61 y 80 puntos. Por lo tanto, la mitad de los docentes de la 
referida institución educativa están medianamente motivados y la otra mitad muy 
motivados; es decir, se sienten satisfechos profesionalmente y consideran que su 
trabajo es más importante, porque confían en su capacidad y cumplen con su 
responsabilidad; a su vez, están muy motivados por la remuneración actual, las 
oportunidades que ofrecen los directivos para el desarrollo profesional, el clima 
institucional, entre otros factores. 
El segundo objetivo específico fue, determinar el grado de Compromiso Institucional 
de los maestros del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de 
Fátima de Yurimaguas, 2019. En tal sentido las cantidades y porcentajes están 
expresados en la tabla y figura 2, ordenados de acuerdo a la escala de medición 
correspondiente. 
Tabla 2 
Nivel de compromiso institucional de los docentes - I.E. N° 62010 Virgen de Fátima 
de Yurimaguas, 2019 
Nivel Cantidad Porcentaje 
Bajo 18 - 36 0 0% 
Medio 37 - 54 13 59% 
Alto 55 - 72 9 41% 
T O T A L 22 100% 




Figura 2. Nivel de compromiso institucional de los docentes - I.E. N° 62010 Virgen 
de Fátima de Yurimaguas, 2019 
Fuente: Datos procedentes de la tabla 2 
Interpretación. 
Se observa que, el 59% de las opiniones de los encuestados (13) expresan que su 
compromiso institucional es medio o aceptable y sus puntuaciones se ubican entre 37 
y 54 puntos, un 41% de apreciaciones de los docentes (09) refleja un alto compromiso 
institucional, con puntuaciones que fluctúan entre 55 y 72 puntos. Es decir, en la 
mayoría de los docentes de la referida institución predomina un compromiso 
institucional mediano, reflejado en acciones eminentemente afectivas, identificación 
institucional y normativas. Dicho de otro modo, los docentes participan en la toma de 
decisiones y en la búsqueda de soluciones, se sienten orgullos de formar parte de la 
institución y cumplen los acuerdos y responsabilidades. 
Ahora, en correspondencia al objetivo general, se estableció la relación entre la 
motivación laboral y el compromiso institucional de los docentes del nivel primario en 
la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de Yurimaguas, 2019.  
Para ello, primero se aplicó la prueba de normalidad a los datos de cada variable, en 
este caso, lo resultados, según la prueba de shapiro-wilk, indican que ambas 
puntuaciones de la motivación laboral (p valor 0.442>0.05) y el compromiso 
institucional (p valor 0.710>0.05) presentan o proceden de una distribución normal, 
observándose, además, en cada uno de los histogramas y su respectiva curva de 















Pruebas de normalidad de las variables de estudio 
Variables 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación Laboral ,142 22 ,200* ,958 22 ,442 
Compromiso 
Institucional 
,091 22 ,200* ,970 22 ,710 
*  Esto es un límite inferior de la significación verdadera 
 
 
Figura 3. Distribución normal de los datos de las variables de estudio. 
Fuente: Datos procesados mediante el SPSS  
Tabla 4 
Correlación y prueba de hipótesis de las variables de estudio I.E. N° 62010 Virgen de 
Fátima de Yurimaguas, 2019 






Correlación de Pearson 1 ,599** 
Sig. (unilateral)  ,002 
Muestra 22 22 
Compromiso 
Institucional 
Correlación de Pearson ,599** 1 
Sig. (unilateral) ,002  
Muestra 22 22 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (1 cola). 




Figura 4. Relación de dependencia entre en nivel de motivación laboral y el 
compromiso institucional. 
Fuente: Datos procesados en Microsoft Excel procedentes de la tabla 2 
Interpretación. 
La tabla 4 muestra la correlación y prueba de hipótesis de las variables de estudio; en 
donde se estableció un grado de correlación directa de 0,599 con un nivel de 
significancia de 0,002 y con examen estadístico unilateral. Por tanto, según la regla de 
decisión, frente a un p-valor (0,002 ≤ 0,01) se rechaza la hipótesis nula y se admite 
que, la motivación laboral se relaciona directa y significativamente con el compromiso 
institucional de los docentes del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 
Virgen de Fátima, 2019. Dicho de otra manera, la motivación intrínseca y extrínseca 
favorece el compromiso institucional. 
Asimismo, la figura 4, muestra la correlación y dispersión de los datos y el coeficiente 
de determinación (r2 = 0.3586) éste, hace notar que el compromiso institucional que 
evidencian los docentes en su institución educativa es influenciado por el 35,8% de la 
motivación laboral y la diferencia (64,2%) está relacionado a otros factores coligados 






































El principal objetivo de la investigación fue ver qué relación existe entre la motivación 
laboral y el compromiso institucional de los docentes del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de Yurimaguas, 2019; asimismo, 
determinar el nivel de motivación laboral y compromiso institucional de los docentes, 
fueron los objetivos específicos. Los principales resultados indican que el 50% de los 
docentes están medianamente motivados y la otra mitad está muy motivado; 
equivalentemente el 59% de los docentes expresan un nivel de compromiso 
institucional medio o aceptable. Consecuentemente, ambas variables de estudio están 
directamente relacionadas y el compromiso institucional depende o es influenciado 
por el 35.8% de la motivación laboral de los docentes. 
Estos resultados son similares y se corresponden con los estudios y conclusiones de 
varios investigadores que han estudiado la relación de variables equivalentes. Gómez, 
et al (2013) concluyeron que la satisfacción laboral y el compromiso organizacional 
de los trabajadores en las organizaciones de Rioverde, están relacionados 
directamente. Por su parte, Bernable, (2018) en su investigación concluyó que la 
motivación laboral influye en el compromiso organizacional en el contexto de las 
instituciones educativas del nivel inicial de la Red N° 12 - UGEL N° 06 – Vitarte; 
debido a la razón de verosimilitud, que el modelo de regresión logístico ordinal es 
significativo (p valor 0,05) y explica el 68,8% de la variable dependiente del 
compromiso organizacional docente. Equivalentemente, la autora concluyó que la 
motivación laboral influye en el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 
compromiso normativo. Vega, S. (2017) obtuvo como resultado que el valor del 
coeficiente de correlación de Spearman 0,296, con lo que se determina que existe una 
correlación débil entre variables, con un valor de 0,009 que resulta menor al p-valor 
0,05 de significancia, por tanto, se admite que existe una relación directa entre 
motivación laboral y el compromiso organizacional en el personal del área de 
Seguridad de la Información y Prevención del Fraude de la Empresa Telefónica de 
acuerdo a las evidencias estadísticas 
En el ámbito nacional, Bruno, (2017) concluyó su investigación diciendo que, la 
motivación laboral se relaciona con los resultados del trabajo docente; aunque no es 
determinante. Además, concluyó que hay una relación entre la motivación intrínseca 
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y el desempeño; esto indica que la motivación intrínseca es un factor que condiciona 
el nivel del desempeño docente. Igualmente, la motivación extrínseca y el desempeño 
docente están relacionados directamente. Equivalentemente, Castro, (2016) en su 
investigación llegó a concluir que, la gestión de recursos humanos y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de Loreto, 
están altamente relacionadas; además, existe una relación directa y moderada entre la 
organización de personas, la retención de personas, el desarrollo de personas y la 
evaluación de personas con el compromiso organizacional de los trabajadores. En esa 
lógica, Reyes, (2017) concluye que la percepción del clima laboral influye en la 
motivación de los trabajadores; a su vez, el nivel de motivación que predomina es el 
medio con un porcentaje de 61.90%, de acuerdo a como perciben los docentes y 
personal administrativo; por su parte la dimensión reconocimiento es la que tiene una 
percepción de nivel malo, frente a las demás dimensiones que tiene menor frecuencia, 
mientras que la dimensión comunicación es la que tiene mayor presencia del nivel 
bueno; asimismo, la relación entre el clima laboral y la motivación de los docentes es 
alta, alcanzando un 83%.  
En suma, existen muchos estudios sobre la motivación laboral y su incidencia en el 
compromiso de los trabajadores, en este caso de los docentes ante su institución. Esto 
confirma que las motivaciones son diversas, ya sea a nivel de personas o situaciones 
concretas; o sea, puede ir desde obtener una retribución económica para cubrir 
necesidades básicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la búsqueda 
del reconocimiento y prestigio social.  Actualmente, los valores y los principios de 
cada individuo están experimentando un cambio con relación a las expectativas de su 
trabajo, por lo que la motivación laboral es el principal desafío para el futuro de las 








5.1. Existe una relación directa y significativa entre la motivación laboral y el 
compromiso institucional de los docentes del nivel primario en la institución 
educativa N° 62010 Virgen de Fátima, 2019; puesto que se obtuvo una 
correlación moderada de 0,599 con un p-valor de 0,002, rechazándose la 
hipótesis nula. Es decir, la motivación intrínseca e extrínseca influyen en el 
compromiso institucional de los docentes.   
 
5.2. El nivel de motivación laboral de los docentes del nivel primaria en la institución 
educativa N° 62010 Virgen de Fátima 2019 está divido entre medio y alto; puesto 
que un 50% de las opiniones de los docentes consideran que están medianamente 
motivados y la otra mitad está altamente motivado. 
 
5.3. El nivel de compromiso institucional de los docentes del nivel primaria en la 
institución educativa N° 62010 Virgen de Fátima Yurimaguas, 2019, es medio; 
según el 59% de las opiniones de los encuestados; es decir, hay participación en 
la toma de decisiones y se sienten orgullosos de formar parte de la institución, 
asimismo un 41% manifiesta un alto compromiso, mientras que ningún docente 
















6.1. A los directivos y docentes de la institución educativa N° 62010 Virgen de 
Fátima 2019 se exhorta a tener en consideración en los planes estratégicos de 
gestión los resultados del presente estudio, por cuanto, el compromiso 
institucional está influenciado por la motivación laboral de los docentes y 
requiere potenciarse para mantener la organización y el compromiso 
institucional. 
6.2. A los directivos y docentes de la institución educativa N° 62010 Virgen de 
Fátima 2019 se recomienda, planear e implementar un plan de acción orientado 
a robustecer y mantener la motivación laboral de los docentes; puesto que, incide 
directamente en el compromiso organizacional. 
6.3. A los directivos y docentes de la institución educativa N° 62010 Virgen de 
Fátima 2019 se recomienda, planear e implementar acciones para fortalecer el 
compromiso organizacional de los docentes, en perspectiva consolidar la 
identidad institucional, las relaciones interpersonales y la participación en la 
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Matriz de consistencia 
Título: Motivación laboral y compromiso institucional de los docentes del nivel primario en la Institución Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019 
Formulación Del Problema Objetivos  Hipótesis Técnicas E Instrumentos  
Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre 
Motivación Laboral y el Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel 
primario en la Institución 
Educativa N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas - 2019? 
Problema Específico 
a. ¿Cuál es nivel de Motivación Laboral 
que poseen los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 
62010 virgen de Fátima de Yurimaguas, 
2019? 
b. ¿Cuál es el grado de Compromiso 
Institucional que poseen los maestros del 
nivel primario en la Institución Educativa 
N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019? 
Objetivo general 
Establecer la relación que existe entre la 
Motivación Laboral y el Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 




a. Identificar el nivel de Motivación Laboral 
de los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 62010 Virgen de 
Fátima de Yurimaguas, 2019. 
b. Analizar el grado de Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 
62010 Virgen de Fátima de Yurimaguas, 
2019. 
Hipótesis general 
La Motivación Laboral se relaciona 
significativamente con el Compromiso 
Institucional de los maestros del nivel 
primario en la Institución Educativa N° 




a. La Motivación Laboral de los maestros del 
nivel primario en la Institución Educativa 
N° 62010 Virgen de Fátima de 
Yurimaguas, 2019 está en el nivel medio.  
b. El grado de Compromiso Institucional de 
los maestros del nivel primario en la 
Institución Educativa N° 62010 Virgen de 








para ambas variables 





Estuvo conformada por 22 docentes del 
nivel primario de la Institución Educativa N° 
62010 Virgen de Fátima de Yurimaguas. 
 
Muestra: Población censal 22 docentes 
 
 
Variables  Dimensiones 




Compromiso afectivo – 
Identificación 
Compromiso de continuación o 
calculativo - Membresía 





Instrumentos de recolección de datos 
CUESTIONARIO PARA MAESTROS SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL 

















 Motivación Intrínseca     
1 
Siento que mi satisfacción profesional crece con mi 
trabajo. 
    
2 El trabajo que realizo me da  satisfacción.     
3 Mi trabajo es importante en la Institución Educativa.     
4 
Me siento bien cuando los directivos me permiten tomar 
decisiones que conciernen a la Institución Educativa. 
    
5 Debo preocuparme siempre por mejorar mi trabajo.     
6 
Creo que la calidad de mi trabajo se refleja en la calidad 
del servicio que brinda mi I.E.  
    
7 
Amo mi trabajo y por eso debo dar todo de mi parte para 
hacerlo mejor. 
    
8 
Me gusta lo que hago en la I.E y creo que por eso los 
Directivos reconocen mi trabajo. 
    
9 Trabajo sin presión de los directivos.     
10 
Confío en mi capacidad y cumplo con mi responsabilidad 
dentro de la I.E. 
    
 Motivación Extrínseca     
11 
Mi remuneración cubre mis necesidades básicas personales  
y familiares. 
    
12 
La remuneración actual que percibo es suficiente y me 
siento satisfecho. 
    
13 
Los Directivos me dan oportunidad de otros puestos o 
cargos dentro de la I.E. 
    
14 
La I.E. me otorga otros beneficios materiales a parte de mi 
remuneración como maestro.  
    
15 
Me siento motivado con la remuneración  mensual que 
percibo y me alienta a trabajar mejor y a superarme. 
    
16 
Mi remuneración es justa y está de acuerdo al trabajo que 
desempeño y a mi nivel profesional. 
    
17 
La relación entre los Directivos  y yo es adecuada a 
consecuencia de mi buen trabajo, esto hace que cuando 
pido permiso nunca me lo niegan. 
    
18 
En la I.E. se evidencia un buen clima Institucional y esto 
me incentiva al trabajo.  
    
19 
Me gusta trabajar con compañeros asertivos, empáticos, 
sociables, amables y respetuosos. 
    
20 
Disfruto de mi trabajo cuando los estudiantes me tratan con 
respeto, consideración y reconocimiento. 
    




CUESTIONARIO PARA MAESTROS SOBRE COMPROMISO INSTITUCIONAL 







N° ÍTEMS  
ESCALAS DE VALORACIÓN 







 Compromiso afectivo     
1 
Participo en la toma de decisiones y soy tenido en cuenta con mis 
opiniones. 
    
2 Creo que mi opinión es valiosa a la hora de tomar decisiones.     
3 
Se debe permitirme colaborar en la búsqueda de soluciones 
cuando se presentan problemas en la I.E. 
    
4 
Actúo de manera autónoma al momento de fijar mis propias metas 
y tomar decisiones en la I.E. 
    
5 
Entrego tiempo extra a la I.E. para ayudar a cumplir con las metas 
y objetivos trazados. 
    
6 
Estoy seguro que mis valores y los valores de la I.E. son muy 
parecidos y se complementan. 
    
 Compromiso de continuación      
7 
Cuando dialogo con otras personas, les hago saber que estoy 
orgulloso de ser parte de esta I.E. 
    
8 
Uso mi uniforme, insignia o cualquier otro distintivos que 
demuestre que pertenezco a esta I.E. 
    
9 
Pienso que esta I.E. es una de las mejores para trabajar y 
desarrollarme profesionalmente. 
    
10 
Tengo la sensación de haberme equivocado al haber venido a 
trabajar en esta I.E. 
    
11 
Me siento excluido y algo extraño, como si no sería parte de esta 
I.E. 
    
12 
Si me dicen para cambiar de trabajo no dudo en decir que no he 
pensado en salir. 
    
 Compromiso normativo     
13 
Me siento muy contento (a) en esta I.E. porque me dieron la 
oportunidad de demostrar mi trabajo. 
    
14 
Estoy orgulloso de pertenecer a esta I.E. porque confían en mi 
capacitad. 
    
15 
En esta I.E. se tiene en cuenta mi opinión y la de todos los 
trabajadores, lo cual me hace sentir más responsable.  
    
16 
En esta I.E. se evidencia el trabajo cooperativo y colaborativo 
entre todos trabajadores. 
    
17 Me siento orgulloso por la forma en cómo se trabaja en esta I.E.     
18 
Cuando estoy con mis amigos hablo muy bien mi I.E.  y me refiero 
a ella como el mejor lugar para trabajar. 
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Base de datos estadísticos 
Resultados de Tabulación 
Variable 1: Instrumento: cuestionario de 20 ítems, puntaje mínimo 20, puntaje máximo 80 
Variable 2: Instrumento: cuestionario de 18 ítems, puntaje mínimo18, puntaje máximo 72 
Docente 










N° Edad Sexo 
Medio 
41 a 60 
Alto 61 a 
80 
Medio 




1 38 F 61  x 45 x  
2 49 F 71  x 61  x 
3 31 M 57 x  55  x 
4 58 F 69  x 55  x 
5 57 F 66  x 48 x  
6 44 F 58 x  56  x 
7 54 F 42 x  48 x  
8 48 F 68  x 62  x 
9 49 F 60 x  51 x  
10 41 F 73  x 53 x  
11 53 F 61  x 53 x  
12 50 F 53 x  51 x  
13 32 M 60 x  46 x  
14 40 M 72  x 54 x  
15 60 F 53 x  49 x  
16 49 F 49 x  38 x  
17 42 F 66  x 59  x 
18 55 F 60 x  59  x 
19 60 M 66  x 56  x 
20 42 F 66  x 59  x 
21 49 F 60 x  51 x  
22 50 M 53 x  46 x  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
